ОБҐРУНТУВАННЯ СТРУКТУРИ МЕХАНІЗМУ МОТИВАЦІЇ

УПРАВЛІНСЬКОГО ПЕРСОНАЛУ by Лугова, В.М.







Харківський національний економічний університет 
 
ОБҐРУНТУВАННЯ СТРУКТУРИ МЕХАНІЗМУ МОТИВАЦІЇ 
УПРАВЛІНСЬКОГО ПЕРСОНАЛУ 
 
Уточнюється сутність поняття „механізм мотивації управлінського персоналу”. 
Визначено його структуру, узагальнено закономірності та доповнено перелік принципів 
мотивації, узагальнено та доповнено класифікацію форм мотивації, запропоновано пере-
лік методів мотиваційного впливу. 
 
В сучасному світі вже загальновизнано, що головним виробничим 
ресурсом і джерелом розвитку підприємства є знання, вміння, навички, 
досвід управлінського персоналу. Для заохочення працівників системи 
управління до ефективної реалізації своїх трудових функцій керівни-
кам підприємств необхідно впроваджувати різноманітні форми моти-
вації, методи та засоби мотиваційного впливу, які забезпечать поєд-
нання цілей підприємства та персоналу даної категорії, – формувати 
результативний механізм мотивації.  
Дослідження, проведені на вітчизняних підприємствах, свідчать 
про відсутність на них такого механізму мотивації, тому розроблення і 
удосконалення науково-теоретичного і методичного забезпечення фо-
рмування і подальшого розвитку такого механізму є важливим науко-
вим напрямом. 
Аналіз наукових праць з управління персоналом і мотиваційного 
менеджменту [1-8] дозволяє стверджувати, що існують теоретичні й 
практичні проблеми мотивації працівників, які потребують подальших 
наукових досліджень. Так, недостатньо розкрито характерні особливо-
сті механізму мотивації управлінського персоналу підприємства. Іс-
нують значні розбіжності у визначенні складових даного механізму. 
Не до кінця вирішеними є питання забезпечення гармонізації інтересів 
підприємства і працівника при формуванні і розвитку механізму моти-
вації управлінського персоналу. В той же час обмеженість теоретич-
них досліджень механізму мотивації працівників не дозволяє 
розв’язати ці проблеми. Значення та актуальність перелічених питань 
для українських підприємств зумовили вибір теми статті, її мету.  
Метою статті є уточнення структури механізму мотивації управ-
лінського персоналу. 
Для її досягнення було вирішено такі завдання: уточнено поняття 
„механізм мотивації управлінського персоналу”; визначено його осно-
вні елементи та обгрунтовано їх зміст. 
Для  затвердження поняття  „механізм  мотивації  управлінського  




персоналу” як конструктивного і технологічного, визначено основні 
ознаки механізму, а саме: 1) це складна система, яка має вхід (зовніш-
ній вплив) та вихід (корисний результат) [9-11]; 2) головне призначен-
ня механізму – забезпечувати ефективне досягнення цілей [10, 12, 13]; 
3) він функціонує на основі закономірностей та принципів, а елемен-
тами його структури є методи, засоби впливу [12, 14, 15]; 4) є гнучким, 
реагує на зміни, які відбуваються у середовищі [9, 16].  
Узагальнення наведених ознак створило підстави для такого ви-
значення поняття „механізм мотивації працівників системи управлін-
ня” – це складна організована система форм мотивації, методів і засо-
бів мотиваційного впливу, яка забезпечує гармонізацію та ефективну 
реалізацію цілей управлінського персоналу та підприємства. 
Теоретичне підґрунтя даного механізму, його формування і роз-
витку становлять закони і закономірності, узагальнені у принципах 
мотивації. 
У рамках теорії трудової поведінки вітчизняними економістами 
систематизовано і досліджено об’єктивні закони, які визначають тру-
дову поведінку: загальні закони поведінки, закони інерційності людсь-
кої системи, закони зв’язку із зовнішнім середовищем, соціально-
психологічні закони, біопсихічні закони [17, с.472-473; 18, с.44-91]. 
Основні закономірності трудової поведінки працівників, виявлені та-
кож у теоріях мотивації (таблиця). 
 




Закономірності трудової поведінки 
Змістовні теорії Поведінка людини детермінується  незадоволеними потребами  
Процесні теорії Поведінка людини є функцією її  сприйняття і очікувань, пов’язаних з 




Поведінка людини є функція особистісних факторів і факторів оточення 
(організаційної культури, соціального середовища) 
 
Зазначені закономірності дозволяють зрозуміти об’єктивні перед-
умови трудової поведінки персоналу та обгрунтувати принципи моти-
вації. Аналіз літературних джерел [7, 19, 20] дав змогу узагальнити й 
виділити найважливіші принципи, врахування яких забезпечить діє-
вість даного механізму (рисунок). 
Механізм мотивації управлінського персоналу, на відміну від ін-
ших, які входять до загального механізму управління підприємством, 
має за мету досягнення цілей не лише підприємства, а й працівників 
системи управління, тому його результативність досягається на основі 




гармонізації потреб, інтересів та цілей підприємства та працівників 
системи управління. Отже основою його формування і розвитку має 
стати принцип гармонізації. Цей принцип передбачає узгодження та 
взаємозалежність цілей підприємства та працівників, найбільш сприя-
тливе їх поєднання. Таке поєднання можливо забезпечити шляхом ви-




Перелік принципів механізму мотивації управлінського персоналу 
 
Огляд наукової літератури свідчить, що існують значні розбіжно-
сті у визначенні форм мотивації, методів та засобів мотиваційного 
впливу. В.Сладкевич класифікує мотивацію за кількома ознаками [21]: 
за основними групами потреб (матеріальна, трудова, статусна); за за-
собами, що використовуються (нормативна, примусова, стимулююча); 
за джерелами виникнення (внутрішня, зовнішня); за спрямованістю на 
досягнення цілей (позитивна, негативна). А.Колот класифікує мотива-
цію за основними групами потреб [22]. М.Семикіна [23] узагальнила та 
доповнила існуючі підходи, запропонувала класифікаційні ознаки 
форм мотивації, в яких враховано особливості людського розвитку та 
специфіку впливу конкурентного середовища: за силою прояву трудо-
вого мотиву (мотивація висока, помірна, низька); за силою безпосере-
днього впливу на суб’єкт праці (мотивація пасивна, активна); за спря-
мованістю на підтримання або підвищення рівня результативності 
праці в конкурентних умовах (мотивація збереження, мотивація досяг-
нення, мотивація конкурентоспроможності). 
Аналіз запропонованих класифікацій дозволяє констатувати від-
сутність поділу мотивації залежно від того, для якої категорії персона-
лу здійснюється мотивація. У зв’язку з тим, що праця управлінського 
персоналу та праця інших категорій працівників значно відрізняються, 
форми, методи, засоби мотиваційного впливу на них також повинні 
Принципи механізму 
мотивації 
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відрізнятися. Тому необхідно виокремити форми мотивації залежно 
від об’єкта впливу: мотивація керівників, мотивація спеціалістів, мо-
тивація службовців, мотивація робітників.  
Зважаючи на те, що потреби, інтереси та цілі працівників постій-
но змінюються, в механізмі мотивації має бути закладено можливість 
впливу на них у необхідному напрямку (виховання потреб). Тому, на 
наш погляд необхідно також розрізняти мотивацію за мірою реалізації 
потенціалу мотивації: мотивацію фактичну (грунтується на викорис-
танні наявних потреб, інтересів персоналу) та мотивацію перспективну 
(грунтується на формуванні та розвитку потреб, інтересів персоналу у 
необхідному напрямку). 
При формуванні результативного механізму мотивації працівни-
ків системи управління важливим моментом є визначення методів і 
засобів мотиваційного впливу на управлінців.  
У складі методів впливу на поведінку працівників (методів моти-
вації) науковці і практики традиційно виділяють організаційно-
адміністративні, економічні, соціально-психологічні (соціальні і пси-
хологічні) методи [21, 22]. Зміна ролі людини і характеру її впливу на 
діяльність організації вимагає посилення акцентів на освітньо-виховні 
(ідейно-виховні) методи і введення їх в механізм мотивації управлін-
ського персоналу [7, 10], адже засобами методів навчання і виховання 
можна суттєво змінити поведінку людини. Крім того постійний розви-
ток науки і техніки вимагає від працівників оволодіння новими мето-
дами, технологіями, технічними пристроями. Особливо це стосується 
управлінського персоналу, знання вміння та навички яких повинні за-
безпечити своєчасність і вірність управлінських рішень, ефективну 
організацію діяльності інших працівників тощо.  
Не можна ігнорувати пропозиції деяких авторів виносити в окре-
му групу методів управління поведінкою працівників самоуправління 
як різновид саморегулювання соціальних систем [12, 24]. Опанування 
методами самоуправління є надзвичайно актуальним в сучасних умо-
вах. Дослідження в області синергетики (яка вивчає механізми само-
організації) показують, що окрема людина і суспільство в цілому є 
відкритими нелінійними системами, для управління якими нині необ-
хідно використовувати принципово нові підходи. Самоуправління є 
ефективним методом регулювання трудової поведінки саме управлін-
ського персоналу, адже менеджери одночасно виступають об’єктами і 
суб’єктами мотиваційного впливу. 
Таким чином, механізм мотивації управлінського персоналу    
грунтується на закономірностях трудової поведінки та принципах мо-
тивації, поєднує форми мотивації, методи та засоби мотиваційного 




впливу, що мають особливості застосування стосовно управлінського 
персоналу, та поєднує цілі працівників системи управління та підпри-
ємства. Ці елементи необхідно діагностувати і враховувати при фор-
муванні даного механізму на підприємствах, що є завданням наших 
подальших досліджень. 
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РАСПРЕДЕЛЕНИЕ ФОНДА ОПЛАТЫ ТРУДА И МОТИВАЦИЯ 
ПЕРСОНАЛА НА ПРИМЕРЕ ПРЕДПРИЯТИЙ ЭЛЕКТРОЭНЕРГЕТИКИ 
 
Приводится оценка системы оплаты труда и мотивации сотрудников на примере 
предприятия электроэнергетики. 
 
Проблема мотивации труда является одной из острых, стоящих 
перед современным предприятием. Руководители предприятий рас-
сматривают систему мотивации как инструмент, базирующийся на 
персональных выплатах работнику. На подавляющем большинстве 
предприятий система мотивации неотделима от системы начисления 
фонда оплаты труда (ФОТ). 
В качестве конкурентных преимуществ для привлечения трудо-
вых ресурсов организация может задействовать целый комплекс сти-
мулирующих мер. Финансовый аспект, а именно – размер оплаты тру-
да, играет решающую роль в мотивации персонала.  
Текучесть кадров (ТК), с которой сталкиваются большинство ру-
ководителей отечественных предприятий и организаций, часто осно-
вывается на ошибках в мотивации персонала. Проблема мотивации 
сотрудников получила широкое распространение в экономической 
литературе. Так, в работах [1-3] подробно рассматриваются теоретиче-
ские подходы к созданию системы мотивации и стимулирования тру-
да. А.Зильберман [4] рассматривает систему антикризисной мотива-
ции. Е.Вознюк [5] обращает внимание на ряд типичных ошибок, воз-
никающих при разработке системы мотивации, а также выделяет ряд 
общих принципов ее создания. Е.Лановенко [6] уделяет внимание со-
ставу компенсационных пакетов, применяемых  для мотивации персо-
нала отечественными компаниями. 
Однако большинство отечественных предприятий и организаций 
в силу ограниченности финансовых средств не в состоянии поддержи-
вать обширный перечень премиальных, компенсационных и стимули-
